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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo general establecer la relacién entre la
motivacion intrinseca y el desempefio laboral en el personal docente de una
institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 2021.
Metodoldgicamente, el estudio fue de tipo basico o puro, con un disefio de
investigacion no experimental correlacional transversal, la poblacion estuvo
conformada por 44 docentes con una muestra censal, los instrumentos que se
suministraron a los docentes fue el Cuestionario de Motivacion Laboral desarrollado
por Paredes (2019) basado en la teoria de los factores de Herzberg, el instrumento
esta conformado por 20 items, el otro instrumento fue la Escala de Desempefio
Laboral cuyo autor fue Zerpa (2014) conformado por 24 items. La prueba Rho de
Spearman permitio obtener un p valor igual a 0,047 con un coeficiente de
correlacion igual a 0,301, lo cual conlleva a concluir que existe una relacion
estadisticamente significativa y directa entre la motivacion laboral y el desempefio
laboral. Asimismo se establecio que la motivacion intrinseca se relaciona
significativamente con la eficacia del personal y la calidad de servicio brindado;
ademas, la motivacion extrinseca se relaciona con la eficacia laboral, con la calidad

de servicio y con la economia institucional.
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Abstract

The general objective of this research was to establish the relationship between
intrinsic motivation and job performance in the teaching staff of a public educational
institution in the district of Pativilca during the year 2021. Methodologically, the study
was of a basic or pure type, with a non-experimental cross-correlational research
design, the population consisted of 44 teachers with a census sample, the
instruments that were provided to teachers were the Labor Motivation Questionnaire
developed by Arana (2019) based on Herzberg's factor theory, The instrument is
made up of 20 items, the other instrument was the Labor Performance Scale, whose
author was Zerpa (2014), made up of 24 items. Spearman's Rho test allowed
obtaining a p value equal to 0.047 with a correlation coefficient equal to 0.301, which
leads to the conclusion that there is a statistically significant and direct relationship
between work motivation and work performance. Likewise, it was established that
intrinsic motivation is significantly related to staff efficiency and the quality of service
provided; Furthermore, extrinsic motivation is related to work efficiency, quality of

service and institutional economics.

Keywords: Motivation, performance, effectiveness, efficiency, quality.
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INTRODUCCION

Desde el afio 2020 con la presencia de la pandemia producto del COVID 19 se
ha reconfigurado a nivel mundial el sistema laboral, cobrando mayor
importancia el trabajo remoto, a distancia o virtual; sin embargo el desarrollo
del trabajo remoto no surge necesariamente a raiz de la pandemia, se tiene
gue en Argentina a partir del afio 2000 producto de la crisis de desempleo se
desarrolla esta nueva organizacion laboral con la finalidad de disminuir los
costos de produccién de las empresas, en Espafia en el afio 2006 se regula el
teletrabajo teniendo como propdésito mantener el bienestar laboral y familiar del

personal (Rodriguez y Pardo, 2020).

Este sistema de trabajo ha evidenciado que existen serias deficiencias en
cuanto a la capacitacion y dominio de las herramientas digitales por parte de
las personas que han desarrollado el trabajo remoto como es el caso de los
docentes. Particularmente en el sector educativo se han presentado una serie
de problemas, tales como la escasa conectividad, la insuficiencia de recursos
tecnoldgicos, la desercion estudiantil, la confusion por parte de los docentes
respecto a la forma de trabajo y de evaluacion que se debia realizar en un
entorno virtual. A estas serias dificultades se sumé la preocupacion que
atravesaron los docentes por el alto nUmero de contagios y fallecidos en el pais,
lo cual ha evidenciado no solo la presencia de estrés laboral, sino
principalmente una gradual desmotivacion para el desarrollo de sus labores
pedagdgicas. De esta forma se presenta una importante brecha en cuanto a las
competencias TIC de los profesiones y los aspectos tecnopedagodgicos, esto
conlleva a una mayor infraestructura tecnolégica asi como una mejor
conectividad (Asociacion de Egresados y Graduados, 2020). Esta
desmotivacion se explica principalmente por la escasa de presencia de
acompafiamiento de sus superiores respecto al trabajo remoto realizado, el
incremento gradual de estudiantes que abandonan sus estudios, insuficiente
apoyo de los padres de familia, exigencias continuas por parte de las Unidades

Educativas Locales UGEL y de las Direcciones Regionales de Educacién que



no demuestran preocupacién alguna por el estado socio-emocional de los

docentes.

A nivel mundial la motivacion laboral ha cobrado suma importancia, la ESAN
(2019) cita el estudio desarrollado por la empresa norteamericana Gallup en el
cual se determiné que tan solo el 15% de los trabajadores en Latinoamérica se
sienten comprometido con el futuro de la organizacion, este resultado es
preocupante en el sentido que evidencia la falta de motivacion laboral. De
acuerdo a Oppenheimer (2018) en Latinoamérica se presenta un gran déficit
motivacional de los trabajadores, es asi que tomando datos de la organizacién
Gallup establecio que el 30% de los trabajadores norteamericanos se sentian
comprometidos con su trabajo, mientras que en México, Argentina y Paraguay
las cifras eran mucho menores, solo el 12%, el 16% y el 9%
correspondientemente valoraban su trabajo y se comprometian con €él. En Chile
la situacion es casi similar, se tiene que de acuerdo a la consultora Circular RH
de Fundacion Chile, solo el 18% de los trabajadores presentaban altos niveles
de compromiso organizacional y motivacion laboral, tal como lo indica
emol.com (2019).

A nivel nacional la ESAN (2019) indica que la motivacion laboral es un factor
determinante en el desarrollo y crecimiento de una organizacion, tal es el caso
gue, a mayores niveles de motivacién e inclusion en las decisiones de la
organizacion, mayor sera el grado de compromiso y por ende del rendimiento
laboral del personal. En el mencionado estudio citado por la ESAN sefiala que
el Perl es uno de los paises que presenta mayor indice de rotacién laboral en
Latinoamérica, siendo el promedio de 20%, lo cual confirma que la escasa
motivacion laboral conlleva al abandono del personal, a las renuncias o a

buscar nuevas oportunidades laborales.

Si se consideran estos datos a nivel nacional tenemos que la motivacion laboral
y los niveles de desempefio laboral se encuentran relacionados, ademas
observando los contextos de organizaciones educativas, podemos mencionar
gue los niveles de rendimiento o desempefio laboral se han visto reducidos,
particularmente en los docentes contratados, ya que la crisis afecta la

percepcion futura u optimista que puedan tener en torno a cubrir sus futuras



necesidades y es que los datos internacionales y nacionales no son
alentadores, tenemos que a nivel internacional el desempleo oscila entre 5.3
millones y 24.7 millones de personas a razén del COVID-19. En el sector
educativo la pandemia afectd la motivacion de los docentes y su respectivo
desemperio, en primer lugar la motivacion laboral se vio afectada debido a que
la posibilidad de ser contagiado, agravarse e incluso perder la vida genero
ansiedad y extrema preocupacion de los docentes, ademas la reaccién en el
sistema educativo fue algo tardia debido a que no se encontraban preparados
ni contaban con protocolos de atencion en casos como los que se han
presentado a razén de la pandemia. Asimismo el soporte socioemocional ha
sido insuficiente, tanto el brindado por los especialistas de la Unidad de Gestion
Educativa Local UGEL 16 como de la Direccion Regional de Educacion de Lima
Provincias, esto lo precisan los docentes al indicar que estas actividades se
redujeron a charlas virtuales. Sobre los niveles de desempefio se tiene que la
implementacion del trabajo remoto generd nuevas exigencias como es el caso
del dominio de competencias digitales, las cuales muchos docentes no habian
desarrollado, lo cual genero frustracion al no poder manejar las herramientas
digitales que hacian posible el trabajo a distancia, a esto se suma la inasistencia
y desercion de escolares por multiples motivos, entre los cuales se encontraba

la insuficiente conectividad.

La presente investigacion es importante tedricamente porque a partir de los
resultados y conclusiones se podran actualizar el conocimiento cientifico que
se tiene respecto a la motivacion y el desempefio laboral en un entorno local,
considerando que epistemolégicamente la ciencia tiene entre sus fines la
fundamentacion, es decir contribuir con el desarrollo de posteriores
investigaciones que toman a las existentes como antecedentes para su
argumentacion o contraste. Otro aspecto a considerar es la justificacion
metodoldgica, ya que se asumio en el presente estudio un enfoque cuantitativo,
dandole a los procedimientos estadisticos la importancia necesaria toda vez
gue el contraste de las hipétesis se llevarA a cabo mediante pruebas de
estadistica inferencial, por otro lado, se fortalecio la confiabilidad mediante el
célculo de sus niveles de fiabilidad a través de una prueba piloto de 25 sujetos,

resultados de fiabilidad altos para ambos instrumentos, ademas se establecié



gue los instrumentos fueron validos, para lo cual se recurrio a la técnica de
juicio de expertos y el coeficiente V de Aiken cuyo valor resultante fue igual a 1
demostrando la alta validez de contenido de ambos instrumentos. Respecto a
la justificacion practica, podemos ubicar la valia de los resultados en distintos
contextos, sin embargo, destaca el entorno organizacional, ya que a partir de
las conclusiones y recomendaciones se podran determinar acciones concretas
gue busquen mejorar los niveles de motivacién y potenciar los factores
motivaciones para conllevar a un incremento del desempefio laboral,
considerando que es importante demostrar cientificamente la relacién entre
ambas variables lo cual llevar4a a tomar decisiones fundamentadas en las

organizaciones que busquen alcanzar la concrecién de sus metas y objetivos.

En este sentido se ha planteado el problema siguiente: ¢Qué relacion existe
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en el personal docente de
una institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 20217;
siendo los problemas especificos los siguientes: a) ¢ Qué relacidon existe entre
la motivacion intrinseca y la eficiencia del personal docente de una institucion
educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 20217 y b) ¢Qué
relacion existe entre la motivacion intrinseca y la eficacia del personal docente
de una institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afo
20217?; c) ¢Qué relacion existe entre la motivacion intrinseca y la calidad del
servicio brindado por el personal docente de una institucion educativa publica
en el distrito de Pativilca durante el afio 20217?; d) ¢ Qué relacion existe entre la
motivacion intrinseca y la economia del personal docente de una institucion
educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 2021?; e) ¢Qué
relacion existe entre la motivacién extrinseca y la eficiencia del personal
docente de una institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante
el aflo 20217 y f) ¢Qué relacidn existe entre la motivacién extrinseca y la
eficacia del personal docente de una institucion educativa publica en el distrito
de Pativilca durante el afio 20217?; g) ¢ Qué relacion existe entre la motivacion
extrinseca y la calidad del servicio brindado por el personal docente de una
institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 20217?; h)
¢, Qué relacion existe entre la motivacion extrinseca y la economia docente de

una institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 20217.



Respecto al objetivo general de investigacion seré: Establecer la relacion entre
la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en el personal docente de una
institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 2021; y los
objetivos especificos seran: a) Determinar la relacién existente entre la
motivacion intrinseca y eficiencia del personal docente de una institucion
educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 2021; b) Determinar
la relacion existente entre la motivacion intrinseca y la eficacia del personal
docente de una institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante
el afio 2021; c) Determinar la relacion existente entre la motivacion intrinseca y
la calidad de servicio brindada por el personal docente de una institucion
educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 2021; d) Determinar
la relacion existente entre la motivacion intrinseca y la economia una institucion
educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 2021; e) Determinar
la relacion existente entre la motivacion extrinseca y la eficiencia del personal
docente de una institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante
el afio 2021; f) Determinar la relacion existente entre la motivacion extrinseca y
la eficacia del personal docente de una institucion educativa publica en el
distrito de Pativilca durante el afio 2021; g) Determinar la relacién existente
entre la motivacion extrinseca y la calidad de servicio brindada por el personal
docente de una institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante
el afio 2021; h) Determinar la relacion existente entre la motivacion extrinseca
y la economia en una institucion educativa publica en el distrito de Pativilca

durante el afo 2021.

Respecto a la hipotesis general de la investigacion, tenemos: La motivacion
laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal
docente de una institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante
el afio 2021. Las hipotesis especificas formuladas fueron: a) La motivacion
intrinseca se relaciona significativamente con la eficiencia del personal docente
de una institucidon educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio
2021; b) La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con la eficacia
del personal docente de una institucion educativa publica en el distrito de
Pativilca durante el afio 2021; c) La motivacion intrinseca se relaciona

significativamente con la calidad de servicio del personal docente de una



institucién educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 2021; d)
La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con la economia en
una institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 2021,
e) La motivacion extrinseca se relaciona significativamente con la eficiencia del
personal docente de una institucién educativa publica en el distrito de Pativilca
durante el afio 2021; f) La motivacion extrinseca se relaciona significativamente
con la eficacia del personal docente de una institucion educativa publica en el
distrito de Pativilca durante el afio 2021; g) La motivacion extrinseca se
relaciona significativamente con la calidad de servicio del personal docente de
una institucién educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 2021;
h) La motivacién extrinseca se relaciona significativamente con la economia en

una institucion educativa publica en el distrito de Pativilca durante el afio 2021.



II. MARCO TEORICO

La construccién del marco tedrico implicé la revision de todas aquellas
investigaciones que abarcaron la comprension de la motivacion laboral y el
desemperio laboral, estas investigaciones de acuerdo al proceso metodoldgico y
las orientaciones de elaboracion de antecedentes de investigacion son tesis de pre
0 post grado de origen nacional e internacional, seguidamente citaremos dichas
tesis que forman parte de los antecedentes de investigacion como parte inicial del
marco teorico. Tenemos que en Cartagena, Franco y Lambis (2016) desarrollaron
un estudio que tuvo como objetivo determinar en qué medida los factores de la
motivacion influyen en el desempefio laboral. La investigacion fue de caracter
descriptivo, el método asumido fue inductivo, el enfoque cuantitativo, la muestra
estuvo conformada por 63 personas a quienes se les suministré un cuestionario de
15 items que denominaron Encuesta para el desarrollo de un estudio que impulsara
el desempenio laboral. Se concluye en el estudio que el clima laboral es positivo y
gue éste influye en el desempefio laboral del personal, asimismo, se hallé que las
condiciones de ambiente fisico del trabajo influyen en el desempefio laboral, la
capacitacion, el acompafiamiento, las remuneraciones influyen en el desempefio
laboral, ademas se establecié que la motivacion es directamente proporcional al

desemperio laboral.

Tenemos a Manjarez, Boza y Mendoza (2020) en Ecuador desarrollaron una
investigacion que tuvo como objetivo diagnosticar la motivacion y su influencia en
el desempefio laboral, el método asumido fue el descriptivo, sintético, enfoque
cuantitativo, como instrumentos se utilizé un cuestionario de seleccién multiple
estructurado al mismo que no le establecieron denominacién alguna y que fue
desarrollado por 37 empleados. En el estudio se concluyé que la autonomia del
empleado es determinante en la motivacion intrinseca, el excesivo control limita la
independencia del trabajador. La motivacion interna por el personal es considerada
mas importante que la externa (salario), sin embargo, asumen que el cumplimiento
con el sueldo y el respeto a los beneficios de ley es suficiente. Los factores de
mayor influencia en el desempefio laboral son las caracteristicas individuales del

trabajador, su contexto laboral, los incentivos y promocién.



A nivel nacional, Ruiz (2016) en su investigacidén se propuso llegar a determinar si
la motivacion y el desempefio laboral presentan alguna relacion estadistica, el
estudio fue no experimental, asumiendo un disefio descriptivo correlacional, la
muestra estuvo conformada por 84 trabajadores, los instrumentos fueron dos
cuestionarios de 30 y 25 items respectivamente a los que denominaron tan solo
como: Encuestas sobre la motivacidon y el desempefio laboral. En la investigacion
se concluyé que la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores tienen
relacién estadisticamente significativa, de igual manera se hallé que existian bajos
niveles de motivacion y de desempefio, la motivacién intrinseca es la que
presentaba los niveles mas bajos esto se explica a partir de la indiferencia
identificada de los trabajadores, el bajo nivel de desempefo se podia observar en
el incumplimiento de las metas, el desconocimiento de sus labores o el uso

excesivo de los recursos.

Por su parte Ramirez (2019) en un investigacion se propuso el llegar a establecer
si la motivacion presenta algun nivel de influencia respecto al desempefio laboral,
es asi que el estudio se desenvolvio metodolégicamente bajo un enfoque
cuantitativo, el enfoque fue no experimental, transversal y descriptivo, asumiendo
como método de investigacion el inductivo y el deductivo, la muestra estuvo
constituida por 102 trabajadores, al instrumento construido por el investigador lo
denomind: Encuesta para medir la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral, instrumento conformado por 15 items con escala dicotomica. En el estudio
se concluyo que existe una relacion directa entre la motivacion y el desempefio
laboral, sin embargo se hall6 que debido a la baja remuneracion los niveles de
motivacion no son Optimos, a esto se suma la inexistencia de mecanismos de
ascenso, los insuficientes incentivos no monetarios, la inestabilidad laboral y la alta

rotacion del personal.

Asimismo, Espinoza (2019) en su investigacion tuvo el proposito de determinar el
grado en que la motivacion influye en el desempefio laboral, la investigacion fue de
nivel descriptivo, de tipo no experimental, disefio correlacional, la muestra la
conformaron nueve trabajadores, el instrumento fue un cuestionario de siete items
al que el autor no le brindé denominacién alguna por ser de elaboracién propia. En

el estudio se concluyé que existe que los mecanismos de motivacién en la



organizacion influyen en el desempefio laboral, siendo la retribucién econémica el
factor mas determinante, ademas son importantes e influyentes en el desempefio
laboral segun el estudio las experiencias en el centro de labores, la satisfaccion por

el trabajo realizado y el reconocimiento por la patronal.

Se tiene a Paredes (2019) en cuya investigacion propuso determinar cual es la
relacion existente entre la primera variable de analisis que fue la motivacion y la
segunda variable de investigacién desempefio laboral, siendo el enfoque asumido
cuantitativo, el disefio no experimental transversal bivariable, la muestra la
conformaron 186 trabajadores a quienes se les suministraron dos cuestionarios
para medir la motivacion y desempefio laboral de 20 y 32 items respectivamente
los cuéles fueron solamente denominados como Cuestionario sobre Motivacion y
desempeiio laboral, ya que fue de elaboracion propia. En el estudio se lleg6 a
concluir que la motivacion y el desempefio laboral mantienen una relacion
estadistica y significativa, siendo los factores asociados a la motivacion los
reconocimientos, remuneraciones e incentivos. Se concluyo que tanto la motivacion
extrinseca como la intrinseca se relacionan con la calidad del servicio, con la
productividad, con la toma de decisiones de los colaboradores y con conocimiento

de los colaboradores respecto a sus funciones y responsabilidades.

Cornejo y Vilca (2018) en su investigacion establecieron como objetivo central de
analisis cual es el nivel en que la motivacion laboral se relaciona con el desempefio
laboral, el estudio se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, la muestra estuvo
conformada por 112 personas, los instrumentos suministrados fueron el
Cuestionario de Gagné et al. (2010) de 19 items y el Cuestionario de desempefio
laboral de Achahui de 12 items. En la tesis se establecieron como conclusiones que
la motivacion laboral influye directamente en el desempefio laboral, sin embargo se
hall6 que los niveles de motivacién laboral eran bajos debido a que no existen
mecanismos de recompensa, por otro lado, el desempefio laboral de los
trabajadores era regular, lo cual no conlleva a que el trabajador se esmere por lograr
los objetivos y metas institucionales, ya que no se potencian sus capacidades; se
concluy6 que la motivacion laboral y las competencias genéricas se encuentran
significativamente relacionadas, a mayor motivacion mejores relaciones

interpersonales y mayor compromiso y responsabilidad. También se demostré que



la motivacion laboral se relaciona con las competencias técnicas, con las
competencias de orientacion a la seguridad en el trabajo y con las competencias

de responsabilidad.

La primera variable de investigacion es la motivacion laboral, el cual es un concepto
ampliamente definido tenemos a Pefa y Villén (2018) quienes expresan que es un
elemento que tiene como punto de partida la necesidad o el deseo que tiene la
caracteristica de activar y conducir la conducta humana, y contribuye al desarrollo
de una organizacién, se encuentra vinculado a aquella actitud que lleva al éxito a
las organizaciones. Donawa (2019) asume que en el contexto organizacional la
motivacion se origina a partir de las necesidades que posee el trabajador, esta
motivacion laboral impulsa el comportamiento para concretar metas y con ello
alcanzar la satisfaccion de necesidades; se asocia a la motivacion laboral la
eficiencia, dicha eficiencia se deriva de la productividad del personal, la motivacion
laboral orienta el desemperio e incrementa dicha productividad. Revuelto, L. (2018)
considera que la motivacién laboral genera un nivel de satisfaccion o insatisfaccion
con el trabajo, la motivacién laboral influye en el compromiso organizacional, en el
trabajo colaborativo, en la calidad de labor desarrollada y en el nivel de ausencia o
rotacion del personal, de esta manera la motivacion laboral favorece el talento
humano y con ello se facilita que se concrete la vision estratégica. Callata y Fuentes
(2018) para el caso especifico de los docentes consideran que los factores
motivadores en el trabajo se encuentran relacionados a experiencias satisfactorias
tales como el reconocimiento o la satisfaccion laboral, determinando los nieles
positivos de motivacion, sin embargo consideran que la relacidén entre la motivacion
laboral y el desempefio docente es minima pero de sentido positivo. Franco (2021)
también estudid la motivacion laboral docente, de acuerdo a su estudio concluyo
gue dicha motivacion docentes se encuentra conformada por factores extrinsecos
como es el caso del reconocimiento o de las condiciones de vida de los profesores,
los ingresos salariales; mientras que los factores intrinsecos tienen que ver con la
vision del docentes respecto a su practica pedagogica, la vocacién de servicio y la

busqueda del mejoramiento institucional.

Barrios et al (2019) en su investigacion llegan a concluir que el personal de una

organizacion percibe como un medio de motivacién las veces en que se les
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reconoce el desarrollo de actividades por sus superiores, si los trabajadores se
sienten apoyados por sus superiores y motivados al trabajo en equipo, esto a su
vez motiva el aprendizaje y con ello el rendimiento laboral. Es asi que la motivacion
es una variable que afecta el desempefio del trabajador en cualquier organizacion
ya sea publica o privada. Considerando lo anterior Pizarro et al (2019) establecen
gue la motivacién laboral es un factor positivo en el desempefio de los trabajadores,
es relevante en la vida del trabajador contribuyendo al desarrollo de la creatividad,
brindar un mayor esfuerzo o potenciar las capacidades de los trabajadores.
Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) complementan esta posicién ya que en su
investigacion establecen que reconocer el trabajo y desempefio del personal
influyen en los niveles de motivacién, por lo tanto el desempefio organizacional se
encuentra en funcion a de las politicas de motivacion intrinseca y extrinseca para
lograr que el personal se empodere. Es por ello que Choez y Vélez (2021)
consideran que la motivacion laboral es de vital importancia para aprovechar el
talento humano en las instituciones, la motivacion influye en el desempeiio del
personal para el logro de los objetivos de las organizaciones, motivar al personal
hace posible la promocién y la garantia del compromiso organizacional del personal
en funcion a la existencia de un clima organizacional 6ptimo que estimule el buen

desempeiio.

Sobre la definicion de la motivacion laboral se tiene que Herrera et al. (2017)
consideran que es aquella fuerza que empuja al personal de una organizacion o
empresa a llevar a cabo ciertas actividades o conductas para lograr los objetivos
organizacionales, ademas se entiende como un conjunto de procesos mentales que
abarcan al interés y la reiterada realizacion de actividades voluntarios para alcanzar
un proposito concreto. Revuelto (2018) a partir del analisis de una serie de factores
asociadas a la insatisfaccion de personal, la misma que influye negativamente en
el reclutamiento del personal, se relaciona a la ineficiencia y la disminucion gradual
de la productividad establece que es importante que el personal se encuentre
motivado, es asi que se asume que la motivacion laboral forma parte de las politicas
de recursos humanos que buscan crear las condiciones necesarias para lograr que
los trabajadores en forma motivada alcancen los objetivos organizacionales usando
en forma eficiente y eficaz sus capacidades. Esto coincide con la propuesta de

Pefiay Villon (2018) quienes establecieron que motivar adecuadamente al personal
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es una de las actividades fundamentales para lograr que los trabajadores
desarrollen el sentido de pertenencia esto a su vez conllevara a obtener resultados

favorables al éxito de la organizacion.

Checay Rodriguez (2017) manifiestan que la motivacion laboral es fundamental en
toda organizacioén, ya que los niveles de productividad estan en funcién al estado
de animo del personal, es asi que la motivacion es un grupo coordinado de
actividades que expresan la personalidad del trabajador, de esta manera la
motivacion intrinseca o automotivacion se asocia a la personalidad mientras que la
motivacion extrinseca se asocia a factores del entorno como pueden ser las

prestaciones econdmicas o los reconocimientos.

Asimismo, Marin y Placencia (2017) consideran que la motivacion laboral es aquel
estado interno que direccionay activa el pensamiento y se relacional a los factores
gue tienen la capacidad de mantener, dirigir y provocar la conducta hacia un
proposito y todos ellos ocasionan conductas que varian en la intensidad de
activacion y de la conducta. ElI desempefio y productividad de los trabajadores
estan en funcion a la motivacion y a sus intereses particulares, los directivos de las
organizaciones deben de tomar en cuenta a la motivacion laboral como una

herramienta importante para alcanzar la maxima eficiencia y calidad.

Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo (2018) asumen la definicion de que la
motivacion laboral es una fuerza psicolégica, un motor que impulsa a los
trabajadores, conllevan a realizar una serie de actividades que se llevan a cabo con
el propadsito de satisfacer necesidades, esta energia psicologica permite desarrollar
tareas de diferente complejidad y en contextos diversos; si la organizacion
desarrolla estrategias para el incremento de los niveles de la motivacion laboral
entonces se puede conseguir que el personal se sienta mas comprometido y

cooperativo en el crecimiento organizacional.

Las dimensiones de motivacion laboral que se asumen para el presente estudio
vienen a ser la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca. La motivacion
intrinseca es definida como aquel impulso de realizar actividades por el simple
gusto de realizarlas, considerando que el cumplir eficientemente una actividad se

constituye en la Unica recompensa, la motivacion intrinseca se origina en las
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mismas percepciones del individuo (Cornejo y Vilca, 2018). La dindmica de la
motivacion intrinseca es muy particular ya que se origina en el pensamiento en
relacién a los estados afectivos, que culminan en una actitud. Esta actitud esta
relacionada alas creencias y principios morales del sujeto, lo positivo de una actitud

conlleva a realizar una accion (Ruiz, 2016).

La motivacion extrinseca se origina en elementos tales como el dinero u otras
recompensas, el detalle con esta motivacion es que solo permite alcanzar un nivel
de productividad de corto plazo, funciona en la medida que se cubren las
necesidades de los individuos (Cornejo y Vilca, 2018). La motivacién extrinseca se
origina a partir de una serie de factores externos que influyen en el pensamiento,
en los estados afectivos o en las actividades, estos factores generan un diferencial
en la percepcion del individuo de esta manera se constituyen en motivadores, estos
factores pueden ser el incremento del salario, ascenso de puesto, reduccion de la

carga laboral entre otros (Ruiz, 2016).

Entre las teorias asociadas a la motivacion laboral tenemos a la teoria de los dos
factores de Herzberg, la cual propone que la motivacién para trabajar esta en
funcién a dos factores, los cuales son los higiénicos y los factores motivacionales.
Los factores higiénicos tienen que ver con las condiciones laborales (salario
beneficios, clima organizacional, reglamento, oportunidades) estas condiciones en
cuanto ambientales, tiene un caracter preventivo ya que buscan reducir o evitar el
grado de insatisfaccion del personal que pueden generar desequilibrios. Los
factores motivacionales tienen que ver con el puesto las funciones y las
responsabilidades, abarca la delegacion de responsabilidad, las posibilidades de
ascenso o la participacion en la construccion de objetivos y sistemas de evaluacion
o libertad de decisién (Chiavenato, 2011). Otra importante teoria es la teoria de las
expectativas propuesta por E. Lawler, esta teoria establece que algunos actores no
son tan influyentes en los niveles de motivacion como se creia, tal es el caso del
dinero que es poco motivacional, identifican otros factores motivaciones como el
compafierismo y la dedicacién a la organizacion. La explicacion de lo poco
motivacional que es el dinero se encuentra en el hecho de que existe una diferencia

temporal entre la actividad realizada u el incentivo salarial, por lo cual no podria ser
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utilizado como un reforzador, las evaluaciones de desempefio no conllevan a

generar diferencias salariales.

La segunda variable de estudio es el desempefio laboral, de acuerdo con Robbins
& Coulter (2014) el desempefio es el resultado de una accién determinada, implica
desarrollar las funciones laborales en forma eficaz y eficiente tanto como sea viable.
Esta definicibn se complementa con lo manifestado por Urbano (2018, p. 169)
asume el enfoque segun el cual el desempefo laboral es considerado como la
suma de la cantidad y la calidad de trabajo que realiza una persona o un grupo de
ellas al interior de su organizacion, implica un balance laboral, por lo tanto es
fundamental para determinar el nivel de productividad y permite concretar los
objetivos institucionales. Huaman, Tarazona y Olivares (2020, p. 20) consideran
gue el desemperio laboral esta relacionado a la motivacion en forma directa, que
es determinante en la intensidad del desempefio y en la participacion del personal,
asimismo los autores citan a Mireyna (2012) para quien el desempefio laboral se

puede mejorar a partir de un proceso continuo de capacitacion profesional.

El desempefio laboral de acuerdo con Pekel (2021) para el caso de docenes se
relaciona con la percepcion de justicia y distribucion al interior de la organizacion,
esto debido a que si los directivos de las instituciones educativas recompensan en
forma adecuada a los profesores entonces se presenta un creciente desempenio.
Martins, Zerbini y Medina (2019) consideran que el desempefio laboral se
encuentra influenciado por la eficacia dela formacién del personal, es asi que
cuando las estrategias de aprendizaje son mas efectivas para que el personal
aplique sus habilidades en el trabajo entonces mejores seran los resultados de
desemperio en el centro de trabajo. Lopez et al. (2018) consideran ademas que la
percepcion de incertidumbre afecta el desempefio del personal debido a que se
hace presente un temor a ser despedidos, por lo cual se establece una relacion
entre la precariedad laboral y el desempefio laboral. Este planteamiento coincide
con las conclusiones de Ramos et al. (2019) quienes sostienen que la inseguridad
laboral influye en el desempefio laboral, la precariedad laboral afecta el

desemperio.
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Por su parte en su investigacion Haider, Jabeen, y Ahmad (2018) llegaron a concluir
gue el equilibrio en la vida laboral y personal contribuye en la mejora del desempefio
laboral del trabajador, ya que influyen en el bienestar psicologico, este media entre
la vida laboral y el desempefio laboral; esta situacién se complementa con el
planteamiento de Lopez et al. (2021) quienes concluyen que en la medida que el
personal se preocupe por mantener una buena calidad de vida laboral esto influird
en un mejor desempefio en sus labores diarias. Estas propuestas se complementan
con las conclusiones como las de Salgado, Blanco, y Moscoso (2019) quienes
sostienen que los trabajadores felices demuestran un mejor desempefo, asimismo
si las organizaciones incrementan el bienestar de los trabajadores entonces se
mejorara el desempenfio laboral individual. De esta manera los directivos de las
instituciones educativas juegan un rol trascendente en el desempefio laboral, es asi
gue Munir (2019) asumen que el liderazgo auténtico tiene la capacidad e lograr un
comportamiento de ciudadania organizacional en el personal docente, esto a su
vez impulsa el desempefio laboral y con ellos afrontar desafios que se presenten

en la organizacion.

Chenet, Bollet, Vargas y Canchari (2019) definen al desempefio laboral como
aquellos resultados de indole cuantitativo y cualitativo que son resultado de la
accion de unatrabajador en el cumplimiento de sus funciones en determinada labor,
los autores consideran que el desempefio labora se encuentra asociado a las
caracteristicas individuales de los trabajadores, su disciplina y sus competencias,
asimismo la evaluacion del desemperio laboral implica tener como punto de partida
las metas en comparacién con los resultados, para el caso especifico del
desempeiio de los docentes el desempefio se evalia tomando en cuenta los
procesos metodologicos y los recursos utilizados para el proceso de ensefianza, la
forma como ensefia, su grado de responsabilidad, la interaccion con los demas, su
dominio tecnolégico y sus principios morales. Rojas (2019) complementa la
definicion de desempefio al asumir que es un factor importante a la salud laboral,
debido a que es una actividad realizada para alcanzar ciertos objetivos
organizacionales y que puede condicionar los resultados, es en este proceso que

se producen en ocasiones las excesivas cargas laborales sumadas a un clima
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laborar negativo con brechas de capacitacion y seguridad laboral que afectan el

desempeiio laboral.

Por su parte Chiavenato (2009) considera que el desempefio laboral se hace
manifiesto cuando el personal de una organizacion cumple sus tareas,
responsabilidades y funciones, para el autor el desempefio individual tiene clara
influencia en el desempefo grupal, a su vez el desempefio grupal incide en la
organizacion. Una forma de alcanzar el éxito para la organizacion es lograr que el
nivel de desempefio sea excelente. Es asi que el desempefio laboral que presente
un bajo nivel en cuanto al rendimiento puede explicarse a partir de aspectos
fundamentados a partir de la psicologia laboral, por lo cual las causas se podrian
encontrar en el descontento del personal, este se manifiesta en comportamiento

inadecuados, estados emocionales negativos, entre otros.

Respecto al desempefio laboral docente Torcatt (2020) considera que es
importante, ya que es determinante en el aprendizaje de los estudiantes, el
desempeiio implica que el docente posea la capacidad para formar a los
estudiantes, fomentar sus capacidades creativas, talentos, competencias y
actitudes, el desempefio docente se ve reflejado en el logro de aprendizajes
significativos, por lo cual el directivo de la institucion educativa debe desarrollar
relaciones positivas y trabajo en equipo. Rodriguez y Lechuga (2019) asumen que
son factores del desempefio laboral docente el conocimiento sobre la labor la
responsabilidad, la identificacion laboral y el liderazgo, asimismo consideran que el
desempenio laboral de los docentes se encuentra en funcién al desemperio laboral
de los directivos, es asi que los directivos desarrollando una adecuada y mayor

motivacion pueden lograr incrementar el desempefio de los docentes

Las dimensiones de desempefio laboral que se han tomada por el presente estudio
provienen de la propuesta tedrica desarrollada por Robbins y Judge (2013) quienes
definen al desempefio laboral o de la tarea como aquel factor en el cual se da una
combinacién entre los factores: eficacia y eficiencia para llevar a cabo las
principales actividades laborales. Se mide el desempefio a partir de la cantidad y

calidad del trabajo que se ha producido en la organizacién.
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La primera dimension es la eficiencia laboral, Cama (2015) manifiesta que la
eficiencia puede ser comprendida como aquella relacion que existe entre el uso de
determinados recursos y el logro o la consecucion de los objetivos en un
determinado proyecto. Es asi que segun el autor la eficiencia se evidencia cuando
se hace un menor uso de recursos para alcanzar un mismo objetivo o también
cuando se concreta un mayor numero de objetivos pero haciendo uso del mismo o

menor nimero de recursos.

La definicién anterior se complementa con la de Chiavenato (2011) para quien la
eficiencia es entendida como una medida acerca de la utilizacién de los recursos
con que cuenta una organizacion para desarrollar sus procesos, la eficienciaimplica
una relacion de costo-beneficio, conlleva a asumir que es la mejor manera de
realizar acciones, con la finalidad de que los recursos disponibles se apliquen de

manera racional.

La segunda dimension del desempefio laboral considerada en el presente estudio
es la eficacia laboral, de acuerdo con Robbins y Judge (2013) en una organizacion
se alcanza la eficacia cuando se logra satisfacer exitosamente las necesidades de
aquellos que recurren a los servicios o consumen los productos que generan la
organizacion. Sin embargo, Daft (2011) considera que una organizacion alcanza la
eficacia en la medida que se alcanzan las metas, de esta forma una organizacion
eficaz seran aquella que en primer lugar tiene metas concretas asi como estrategias
y procesos adecuados. Para Chiavenato (2011) la eficacia organizacional se
manifiesta cuando se logran los objetivos institucionales, es decir cuando la
productividad se incrementa, cuando se reducen los costos de produccion, cuando

hay un crecimiento de utilidades o la organizacién demuestra una expansion.

La tercera dimension viene a ser la calidad laboral, segun Da Cruz y Melgarejo
(2021) considera que la calidad labora abarca aquellos errores de trabajo, los
recursos que se disponen, la supervision o monitoreo, el profesionalismo con el cual
se comporta un trabajador en su area y finalmente el volumen de trabajo realizado

o la productividad.

Por ultima la cuarta dimension es la economia laboral, Bonnefoy y Armijo (2005)

guienes sentaron las bases conceptuales para la comprensiéon de esta dimension,
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ellos expresan que la economia como parte del desempefio laboral tiene que ver
la forma como se organizacion los recursos econdmicos y el presupuesto para
alcanzar los resultados que han sido planificados, la economia se asocia a la forma
adecuada de administrar los recursos que se requieren para generar bienes y

Servicios.
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: Asumiendo que la presente tesis buscé conocer en
gué medida se relacionan ambas variables y que la secuencia metodoldgica
buscé el contraste de la hipétesis mediante la técnica estadistica inferencial,
la presente investigacion fue de tipo basica, denominada también pura
tedrica o dogmatica, la cual de acuerdo a Cérdova (2012) es aquella que se
orienta a buscar conocimientos nuevos sin el propésito de desarrollar

aplicaciones practicas inmediatas, se limita a la busqueda de leyes y teorias.

Disefio de investigacion: Respecto al disefio de investigacion la presente
tesis asumié aquel de tipo no experimental correlacional, que es definido por
Sanchez, Reyes y Mejia (2018) como aquel que se encuentra orientado a
establecer el nivel de correlacion que pueda existir entre determinadas
variables cuyo numero es de dos a mas, dicha relacion se trabaja en funcién

a una muestra de sujetos. El disefio es el siguiente:

Ox

Oy

De acuerdo con el esquema M es la muestra (docentes) y los sub indices x,
y son las variables, mientas que cada O indica la observacion que se realiza.
En este sentido el disefio no experimental correlacional llevé a cabo la
evaluacion de cada una de las variables, los resultados de cada evaluacion
se correlaciona, este disefio es transversal ya que solo se recogio

informacién o evalud a las variables una sola ocasion.
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3.2.Variables y operacionalizacion

Variable Motivaciéon laboral

Definicién conceptual: Es una fuerza psicoldgica, un motor que impulsa
a los trabajadores, conllevan a realizar una serie de actividades que se
llevan a cabo con el propésito de satisfacer necesidades, esta energia
psicologica permite desarrollar tareas de diferente complejidad y en

contextos diversos (Rivera et al., 2018).

Definicién operacional: Constructo que se mide mediante un cuestionario
de 20 items organizados en las dimensiones motivacion intrinseca y

extrinseca segun escala de Likert.

Indicadores: Avance laboral, reconocimiento, responsabilidad, logro,

supervision, salario o beneficios y condiciones de trabajo.

Escala de medicién: Escala de tipo ordinal.

Variable Desempefio laboral

Definicion conceptual: Es el resultado de una accion determinada, implica
desarrollar las funciones laborales en forma eficaz y eficiente tanto como
sea viable (Robbins & Coulter, 2014).

Definicion operacional: Constructo que se mide mediante un cuestionario
de 24 items organizados en las dimensiones: eficacia laboral, eficiencia
laboral, calidad laboral y economia laboral segun escala de Likert.
Indicadores: Logro de objetivos, actitudes, efectividad, productividad,

competencia, liderazgo, responsabilidad, atencién, satisfaccion,

distribucion, recursos y presupuesto.
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Escala de medicion: Escala de tipo ordinal.

3.3.Poblacion

Cordova (2012) definen a la poblacion como aquel conjunto de individuos
0 unidades de evaluacion bien determinadas que poseen cualidades o
propiedades comunes que son agrupadas para fines de investigacion, esta
bien definida si posee una ubicacion temporal y espacial. En la tesis se
tomd como poblacién de estudio a todos los docentes de una Institucién
Educativa publica de los niveles de educacion primaria y secundaria, cuyo
numero llegd a 44, la poblacién se distribuyé en 15 docentes del nivel de
educacion primaria y 29 docentes del nivel de educacién secundaria.

Criterios de inclusion: Docente nombrado o contratado, cualquier area

curricular que se encuentre laborando en la institucion educativa.

Criterios de exclusion: Docentes de programas educativos, docentes con

licencia, docentes con descanso médico.

3.3.1. Unidad de analisis

Docentes de educaciéon basica regular

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se ha utilizado para la recoleccidon de datos viene a ser la
encuesta, la cual es entendida por Cérdova (2016) como aquel
procedimiento para la recoleccion de datos que sirve para conocer una o
mas variables a través de un conjunto de interrogantes formuladas por
escrito, esta técnica nos permitira recurrir a utilizar cuestionarios como
instrumentos, sin embargo, debido al actual contexto producto de la
pandemia se aplicaran ambos cuestionario mediante un formulario de

Google.
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El primer instrumento es el Cuestionario de Motivacion Laboral desarrollado
por Paredes (2019) en base a la teoria de los factores de Herzberg, el
instrumento estd conformado por 20 items organizados en dos
dimensiones: motivacién intrinseca y motivacioén extrinseca, el objetivo del
instrumento es conocer el nivel de motivacion presente en el personal que
labora en una organizacién, la escala utilizada es de Likert con cinco
alternativas (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre), la
calificacion va del 1 al 5. Si bien es cierto inicialmente el instrumento
inicialmente evaluaba al personal administrativo, se realizo la adaptacion
del instrumento al tipo de poblacién del presente estudio, es decir se adapto
a los docentes, por lo cual se dieron cambios en los términos como es el
caso de la sustitucion de la palabra Jefe por Directivo o Lider pedagogico,
gue es propio de aquello que establece el Ministerio de Educacion, ademas
se cambio el término colaborador por docente, se sustituyo el término
remuneracion por reconocimiento considerando que el salario de los
docentes esta en funcion a su nivel alcanzado y no tiene mayor
modificacion, el item 17 fue adaptado ya que las instituciones educativas
publicas no brindan oportunidades de crecimiento econémico pero Ssi
favorecen mediante las actividades pedagodgicas y capacitaciones el

crecimiento profesional en forma directa.

En cuanto a sus niveles de confiabilidad se obtuvo un indice de
confiabilidad es de 0.910 lo cual indica una alta fiabilidad. Respecto a la
validez se obtuvo mediante el juicio de tres expertos, quienes
unanimemente dictaminaron que el instrumento es aplicable. Ademas el
coeficiente de la V de Aiken permitié obtener un valor igual a 1 en los tres

criterios de validez: Pertinencia, relevancia y claridad.

El segundo instrumento utilizado sera la Escala de Desempefio Laboral
cuyo autor fue Zerpa (2014), aplicable a adultos en un tiempo de desarrollo
de 15 minutos aproximadamente, este instrumento esta conformado por 24
items agrupados en las dimensiones: eficacia, eficiencia, calidad laboral y

economia laboral, el objetivo del instrumento es evaluar el nivel de
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desempeio laboral del personal, la escala es de tipo Likert con cuatro
alternativas (nunca, raras veces, a veces, siempre). Es una prueba
ampliamente utilizada en otras investigaciones lo que confirma su validez,
ademas los valores de confiabilidad estimada en otros estudios indica una
alta fiabilidad.

Sin embargo se procedié a determinar su nivel de confiabilidad por lo cual
se obtuvo un indice de confiabilidad es de 0.895 lo cual indica una alta
fiabilidad. Respecto a la validez se obtuvo mediante el juicio de tres
expertos, quienes unanimemente dictaminaron que el instrumento es
aplicable. Ademés el coeficiente de la V de Aiken permitié obtener un valor

igual a 1 en los tres criterios de validez: Pertinencia, relevancia y claridad.

3.5.Procedimientos

Los procedimientos que complementan el recojo de informacion, implican
una secuencia metodologica. En primer lugar se solicitara la autorizacion a
la Institucion Educativa, se informara a la direccion acerca de los objetivos
del estudio y el tratamiento que se le dara a los datos obtenidos. Los
cuestionarios que se utilizaran como instrumentos seran convertidos a
formato digital haciendo uso del Formulario de Google, el enlace del
formulario sera compartido con cada uno de los maestros. Cuando se
culmine los datos se descargaran en formato Excel para su tratamiento
estadistico. A fin de construir el marco tedrico se hara uso de las bases de

datos de acceso libre y repositorios a fin de acceder a tesis y articulos.

3.6.Método de andlisis de datos

Los datos obtenidos mediante la encuesta virtual se descargaran en

formato Excel, estos datos se agruparon de acuerdo a las dimensiones, se

calificaran los datos y se calcularan los baremos en funcion a los niveles de

cada una de las variables y sus dimensiones. EI método estadistico a
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desarrollar sera tanto descriptivo como inferencial, forman parte de la
estadistica descriptiva, la agrupacion de los datos, la elaboracion de las
tablas de frecuencias y porcentajes y los gréficos de barras. En cuanto a la
estadistica inferencial se procedera a realizar el contraste de las hipotesis,
para ello en primer lugar se procedera a realizar una prueba de bondad de
ajuste, se seleccionara el estadistico si es para datos paramétricos 0 no

paramétricos.

3.7.Aspectos éticos

El presente estudio respeté los principios éticos de investigacion, los cuales
guiarén cada etapa de la investigacion, particularmente los relacionados a
la autonomia, la beneficencia, la no maleficencia y la justicia. La autonomia
debido a que la participacion de cada uno de los encuestados sera en forma
voluntaria, no se condicionara de ninguna manera a los participantes. La
beneficencia debido a que los resultados de la investigacion generaran
recomendaciones que pueden contribuir a mejorar los niveles de
motivacion del personal en la institucion educativa, el principio de no
maleficencia se evidencia debido a que no se utilizaran los datos para otra
cosa que no sea exclusivamente la presente investigacion, se respetara el
anonimato de los participantes; finalmente el principio de justicia implica
gue cada uno de los participantes seran tratado por igual, sin ninguna forma

de discriminacion por sexo, por edad u otra condicién personal.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre Motivacion Laboral y Desempefio Laboral

Desempefio
laboral
Coef|C|e_n,te de 301"
., correlacion
Rho de Motivacion laboral
Spearman Sig. (bilateral) ,047
N 44

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Se observan los resultados de la prueba Rho de Spearman de contraste de la
hipotesis general, siendo el coeficiente de correlacion igual a 0,301, y el valor
sig igual a 0,047 que al ser menor que el valor de contraste alfa igual a 0,05
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, esto nos lleva a
afirmar que existe una relacion estadisticamente directa y significativa entre
la motivacion laboral y el desemperio laboral, esto significa que a mayor nivel
de motivacion laboral mayor sera el nivel de desempefio laboral que
demuestre el docente, asimismo el coeficiente de correlacion de 0,301 indica

una débil correlacion entre las variables.
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Tabla 2

Relacion entre Motivacion Intrinseca y Eficiencia Laboral

Eficiencia
laboral
Coef|C|e_n,te de 136
L correlacion
Rho de Motivacion
Spearman intrinseca Sig. (bilateral) ,378
N 44

Se observan los resultados de la prueba Rho de Spearman de contraste de la

primera hipotesis especifica, siendo el coeficiente de correlacion igual a 0,136,

y el valor sig igual a 0,378 que al ser mayor que el valor de contraste alfa igual

a 0,05 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna, esto nos

lleva a afirmar que no existe relacion estadisticamente entre la motivacion

intrinseca y la eficiencia laboral, lo cual se confirma con el minimo valor del

coeficiente de correlacion.
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Tabla 3

Relacion entre Motivacion Intrinseca y Eficacia Laboral

Eficacia laboral

Coeficiente de

L correlacion
Rho de Motivacion
Spearman intrinseca Sig. (bilateral)
N

,323"

,032
44

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Se observan los resultados de la prueba Rho de Spearman de contraste de la

segunda hipotesis especifica, siendo el coeficiente de correlacion igual a

0,323, y el valor sig igual a 0,032 que al ser menor que el valor de contraste

alfa igual a 0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,

esto nos lleva a afirmar que existe una relacion estadisticamente directa y

significativa entre la motivacion intrinseca y la eficacia laboral esto significa

gue a mayor nivel de motivacion intrinseca, mayor sera el nivel de eficacia de

los docentes asimismo el coeficiente de correlacion de 0,323 indica una débil

correlacion entre ambas dimensiones.
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Tabla 4

Relacion entre Motivacion Intrinseca y la Calidad de Servicio

Calidad de
servicio
Coef|C|e_n,te de 323"
L correlacion
Rho de Motivacion
Spearman intrinseca Sig. (bilateral) ,032
N 44

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Se observan los resultados de la prueba Rho de Spearman de contraste de la
tercera hipoétesis especifica, siendo el coeficiente de correlacion igual a 0,323,
y el valor sig igual a 0,032 que al ser menor que el valor de contraste alfa igual
a 0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, esto nos
lleva a afirmar que existe una relacion estadisticamente directa y significativa
entre la motivacion intrinseca y la calidad de servicio, lo cual significa que a
mayor nivel de motivacion intrinseca mayor sera la calidad de servicio que
brinda el docente, asimismo el coeficiente de correlacion de 0,323 indica una

débil correlacion entre ambas dimensiones.
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Tabla s

Relacion entre Motivacion Intrinseca y Economia Laboral

Economia
laboral
Coeficiente de .
L correlacion 069
Rho de Motivacion
Spearman intrinseca Sig. (bilateral) ,656
N 44

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Se observan los resultados de la prueba Rho de Spearman de contraste de la
cuarta hipotesis especifica, siendo el coeficiente de correlacion igual a 0,069,
y el valor sig igual a 0,656 que al ser mayor que el valor de contraste alfa igual
a 0,05 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna, esto nos
lleva a afirmar que no existe una relacion estadistica entre la motivacion
intrinseca y la economia laboral, esto se confirma con el minimo valor del

coeficiente de correlacion.
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Tabla 6

Relacion entre Motivacion Extrinseca y la Eficiencia Laboral

Eficiencia
laboral
Coeficiente de
L correlacion 036
Rho de Motivacion
Spearman extrinseca Sig. (bilateral) ,819
N 44

Se observan los resultados de la prueba Rho de Spearman de contraste de la
quinta hipotesis especifica, siendo el coeficiente de correlacion igual a 0,036,
y el valor sig igual a 0,819 que al ser mayor que el valor de contraste alfa igual
a 0,05 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna, esto nos
lleva a afirmar que no existe una relacion estadistica entre la motivacion
extrinseca y la eficiencia laboral, asimismo el coeficiente de correlacion de

0,036 indica la inexistente correlacion entre ambas dimensiones.
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Tabla 7

Relacion entre Motivacion Extrinseca y la Eficacia Laboral

Eficacia laboral

Coeficiente de

y ,325"
L correlacion
Rho de Motivacion
Spearman extrinseca Sig. (bilateral) ,031
N 44

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Se observan los resultados de la prueba Rho de Spearman de contraste de la
sexta hipotesis especifica, siendo el coeficiente de correlacion igual a 0,325,
y el valor sig igual a 0,031 que al ser menor que el valor de contraste alfa igual
a 0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, esto nos
lleva a afirmar que existe una relacion estadisticamente directa y significativa
entre la motivacion extrinseca y la eficacia laboral, esto quiere decir que a
mayor nivel de motivacion extrinseca mayor sera el nivel de eficacia laboral,
asimismo el coeficiente de correlacion de 0,325 indica una débil correlacion

entre ambas dimensiones.
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Tabla 8

Relacion entre Motivacion Extrinseca y la Calidad de Servicio

Calidad de
servicio
Coef|C|e_n,te de 325"
L correlacion
Rho de Motivacion
Spearman extrinseca Sig. (bilateral) ,031
N 44

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Se observan los resultados de la prueba Rho de Spearman de contraste de la
séptima hipoétesis especifica, siendo el coeficiente de correlacion igual a
0,325, y el valor sig igual a 0,031 que al ser menor que el valor de contraste
alfa igual a 0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
esto nos lleva a afirmar que existe una relacion estadisticamente significativa
entre la motivacion extrinseca y la calidad de servicio, esto significa que a
mayor nivel de motivacion extrinseca mayor sera el nivel de la calidad de
servicio brindada por el docente, asimismo el coeficiente de correlacion de

0,325 indica una débil correlacion entre ambas dimensiones.
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Tabla 9

Relacion entre Motivacion Extrinseca y la Economia Institucional

Economia
laboral
Coef|C|e_n,te de 323"
L correlacion
Rho de Motivacion
Spearman extrinseca Sig. (bilateral) ,032
N 44

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Se observan los resultados de la prueba Rho de Spearman de contraste de la
octava hipotesis especifica, siendo el coeficiente de correlacion igual a 0,323,
y el valor sig igual a 0,032 que al ser menor que el valor de contraste alfa igual
a 0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, esto nos
lleva a afirmar que existe una relacion estadisticamente directa y significativa
entre la motivacion extrinseca y la economia laboral, lo cual significa que a
mayor nivel de motivacion extrinseca mayor sera el nivel de percepcion que
tenga el docente respecto a la economia laboral, asimismo el coeficiente de

correlacion de 0,323 indica una débil correlacién entre ambas dimensiones.
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DISCUSION

En la presente investigacion se llegd a demostrar estadisticamente que
existe relacion entre la motivacion laboral y el desempefio, dicha relacién puede
ser explicada inicialmente contrastando los resultados empiricos con los
fundamentos tedricos, en este sentido tenemos a la Teoria de los dos factores
de Herzberg, segun la cual la motivacion por trabajar esta en funcion a factores
tales como los beneficios o el clima organizacional, la delegacion de funciones,
la participacion en el logro de objetivos o la capacidad para tomar decisiones en
libertad (Chiavenato, 2011), se analizamos dichos factores encontramos que
unos son de caracter externo como los reconocimientos o salarios y otros que
se dinamizan internamente como la libertad de decisién, de esta manera
asegurando estos factores es viable que el trabajador se siente mas
comprometido en el cumplimiento de los objetivos organizacionales lo que se

vera reflejado en el desempefio al interior de la organizacion.

El objetivo general de la investigacion buscé establecer la relacion entre
la motivacion laboral y el desempefio laboral, objetivo que se cumplio a partir de
la prueba de la hipétesis general, en la cual se obtuvo un valor estadistico que
permitio determinar la existencia de una relacion significativa. Estos resultados
se ven reforzados por las conclusiones que obtuvieran Ruiz (2016), Ramirez
(2019), Paredes (2019), quienes establecieron que existe una relacion
significativa en la motivacion laboral que desarrolla la organizacion y el nivel de
desempeiio demostrado por el personal. Estos resultados también son
coherentes con otras investigaciones de caracter explicativo, es asi que Leon
(2017), Espinoza (2019), Cornejo y Vilca (2018) llegaron a concluir que la

motivacion laboral influye directamente en el desempefio laboral.

De esta forma los resultados de la presente investigacion se confirman
tanto por estudios correlaciénales como explicativos, razon por la cual en los
estudios revisados no se ha encontrado alguno que establezca lo contrario. Sin
embargo, es importante comprende que implicancias tienen estos resultados,
por un lado si se asume que la motivacion laboral es un proceso que activa,
impulsa, estimula, dirige o conduce la conducta del personal que forma parte de

una organizacion con el propdésito de llegar a cumplir los objetivos y metas
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institucionales (Herrera et al., 2017; Revuelto (2018) entonces podemos decir
gue la motivacién depende de una serie de factores que pueden ser internos o
externos, pero que activan la motivacion hacia determinado fin o proposito, esta
forma de abordar la motivacion laboral tiene que ver con su dimension extrinseca
y puede ser una consecuencia, por ejemplo, de un lider en la instituciéon (Checa
y Rodriguez, 2017), pero no solo existe una motivacion extrinseca, sino también
una intrinseca segun la cual la motivacion es una fuerza interna que empuja al
trabajador a concretar sus actividades respondiendo a necesidades e intereses
(Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonillay Rozo, 2018).

De esta manera, ya sea viendo como punto de partida de la motivacién
laboral a factores externos o como resultado de factores internos en el individuo,
la motivacion encamina al sujeto a invertir tiempo, esfuerzo, energia y a
dinamizar una serie de capacidades, habilidades, destrezas y competencias para
cumplir las tareas asignadas, a partir del proceso de ejecucion de las tareas se
puede determinar y autodeterminar considerando, los resultados, que tan bueno
fue el nivel de desempefio del trabajador, para el caso de los docentes de
instituciones educativas, un importante indicador es el nivel de logro que los
estudiantes adquieren, para efectos del presente estudio, se ha considerado la
autopercepcion que el sujeto/docente tiene acerca de su propio desempefio. Con
lo anterior se puede evidenciar que al ser el desempefio laboral un
comportamiento caracterizado por el cumplimiento de las funciones en la
realizacion de las actividades, entonces se desprende su relacion con la
motivacion laboral al interior de una organizacion, conforme lo ha aseverado

otras investigaciones ya citadas anteriormente.

Los ocho objetivos especificos se pueden agrupan, para efectos de
discusién, en dos grupos teniendo como dimensiones determinantes aquellas
gue corresponde a la variable motivacion laboral, es asi que el primer grupo de
objetivos tienen que ver con determinar la relacion que existe entre la motivacion
intrinseca y las dimensiones del desempefio que vienen a ser eficiencia, eficacia,
calidad de servicio y economia laboral. Los resultados estadisticos de contraste

de hipotesis indican que la motivacion intrinseca se relaciona con la eficacia y
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con la calidad de servicio, pero la motivacion intrinseca no se relaciona con la

eficiencia ni con la economia laboral.

Si se ha establecido que la motivacion intrinseca se relaciona con la
eficacia y con la calidad de servicio, este resultado est4 asociado a lo que
concluyen Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) quienes determinan que la
motivacion interna tiene mayor influencia en el desempefio laboral, consideran
gue eficacia y calidad son dimensiones de la segunda variable de estudio. La
calidad de servicio es entendida por Da Cruz y Melgarejo (2021) como una
cualidad presente en el servicio brindado que se ajusta a estandares
establecidos, es asi que si el trabajador se encuentra internamente motivado
cumplira las exigencias de los usuarios del servicio cumpliendo con la calidad
esperada. En el caso especifico del presente estudio la motivacion interna se
asocia a la calidad que se espera del servicio educativo. Respecto a la relacion
hallada entre la motivacion intrinseca y la eficacia, la motivacion influye en la
productividad y en los resultados respecto a las metas y objetivos, elementos
gue conforman a la eficacia, ya que es entendida como el cumplimiento
satisfactorio de los objetivos y metas institucionales, logrando un incremento de
la productividad (Robbins y Judge, 2013; Chiavenato, 2011).

El segundo grupo de objetivos se refiere a determinar la relacion entre la
motivacion extrinseca y las dimensiones del desempenio: eficiencia, eficacia,
calidad de servicio y economia laboral. Los resultados estadisticos de contraste
de hipotesis indican que la motivacion extrinseca se relaciona con la eficacia,
con la calidad de servicio y con la economia laboral, sin embargo, la motivacién
extrinseca no se relaciona con la eficiencia laboral. Esto concuerda con lo
hallado por Espinoza (2019) quien establecié que la motivacion asociada al
reconocimiento y la mejora del clima organizacional incide en la productividad
del trabajador y con el logro de las metas y objetivos organizacionales, lo cual
también lo confirma Paredes (2019) quien establece que la motivaciéon
extrinseca se asocia al nivel de productividad o eficacia del personal de una

organizacion.

La economia laboral se refiere a la organizacién de los recursos y el

presupuesto de tal forma que su distribucién y disposicion permitan cumplir los
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objetivos, tiene que ver con administrar dichos recursos en el proceso de
generacion de bienes y servicios (Bonnefoy y Armijo, 2005), de esta manera es
|6gico suponer que en una organizacién donde al personal se le motiva a partir
de modificaciones salariales, reduccién de la carga laboral u otra recompensa
(Cornejo y Vilca, 2018; Ruiz, 2016) entonces el personal de la organizacion
realizara sus labores llevando a cabo un uso racional, adecuado y sostenible de
los recursos brindados por la organizacion, con lo cual se puede determinar que
se relacionan la motivacion extrinseca y la economia laboral, lo cual también
puede verse en el sentido contrario, ya que la motivacién externa implica el
incremento salarial y eso es posible si la direccion de la organizacion dispone
mayores recursos para mejorar el salario, con lo cual el desempeiio laboral se

vera beneficiado en el corto plazo.

Los resultados de la presente investigacion cobran importancia en el
sentido de que al confirmar la relacion entre motivacion laboral y desempefio
laboral en docentes de una institucion educativa publica se hace imprescindible
evaluar aquellas actividades que se planifican en el Plan Anual de Trabajo de las
instituciones educativas publicas y que se orienten a fortalecer la motivacion
laboral, para lo cual es importante que las instituciones educativas cuenten con
el apoyo y asesoramiento de un psicélogo especializado en dos importantes
campos, el organizacional y el educativo. Los resultados de la presente tesis
repercuten en el sentido que le brindan los directivos a la motivacion y como
asumen el desemperio laboral, por lo cual es necesario deconstruir la concepcion
del desempefio entendiéndose que se encuentra asociado a una serie de

factores muchas veces extrinsecos a la misma organizacion.

Llegar a las presentes conclusiones ha sido posible gracias a la
superacién de una serie de aspectos que influyeron en la concrecion de la
investigacién, considerando que la aplicacion de los instrumentos de
investigacion se produjo en el contexto de la pandemia COVID-19, esto sumado
a que actualmente los docentes no vienen desarrollando clases presenciales,
sino en forma remota o virtual, lo que hacia dificil recolectar la informacién, sin
embargo esta principal dificultad fue superada gracias al aprovechamiento de los

medios virtuales, principalmente el uso del Formulario Google. Este recurso
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ademéas de hacer posible la recoleccion de datos y la aplicacidén de la encuesta,
permitié a los investigadores reducir los costos de investigacion, ya que se

omitieron las impresiones de los instrumentos entre otros gastos logisticos.

De esta manera considerando los hallazgos estadisticos no solo se ha
demostrado que la motivacién laboral y el desempefio se correlacionan, sino que
también se demostré que la motivacion intrinseca se relaciona con la eficacia
laboral y con la calidad de servicio, mientras que la motivacion extrinseca
también se relaciona con la eficacia laboral, con la calidad de servicio y con la

economia laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se confirma el objetivo general, siendo el coeficiente de correlacion igual
a 0,301 y el valor de significancia igual a 0,047. De esta manera se
concluye que la variable motivacion laboral presente en una organizacion
se asocia al desempefio laboral que muestra el personal docente en una

institucién educativa publica.

Segunda: Se concluye que la dimension motivacién intrinseca del personal docente
al interior de una organizacion no se asocia a la eficiencia laboral que

muestra el personal docente en una institucion educativa publica.

Tercera: Se concluye que la dimension motivacion intrinseca del personal docente
al interior de una organizacion se asocia a la eficacia laboral que muestra

el personal docente en una institucion educativa publica.

Cuarta: Se concluye que la dimension motivacion intrinseca del personal docente
al interior de una organizacién se asocia a la calidad de servicio que

muestra el personal docente en una institucion educativa publica.

Quinta: Se concluye que la dimension motivacion intrinseca del personal docente
al interior de una organizacion no se asocia a la economia laboral en una

institucion educativa publica.

Sexta: Se concluye que la dimensién motivacion extrinseca del personal docente
al interior de una organizacion no se asocia a la eficiencia laboral que

muestra el personal docente en una institucion educativa publica.

Séptima: Se concluye que la dimensidén motivacion extrinseca del personal docente
al interior de una organizacion se asocia a la eficacia laboral que muestra

el personal docente en una institucion educativa publica.

Octava: Se concluye que la dimensién motivacién extrinseca del personal docente
al interior de una organizacién se asocia a la calidad de servicio que

muestra el personal docente en una institucion educativa publica.

Novena: Se concluye que la dimensidon motivacion extrinseca del personal docente
al interior de una organizacién se asocia a la economia laboral presente

en una institucion educativa publica.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda desarrollar un programa que permita incrementar y
mantener los niveles de motivacion laboral de los docentes
particularmente en el contexto de la pandemia, con la finalidad de afianzar
su desempefio en el trabajo remoto, ya que en el presente estudio se ha
establecido la existencia de una relacion directa entre motivacion y

desempeiio laboral.

Segunda: Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas realizar

Tercera:

una medicion de la motivacion intrinseca de los docentes que vienen a ser
el grupo de interés, y posteriormente socializar los resultados a fin de
establecer que aspectos influyen en dicho tipo de motivacion con la
finalidad de asegurar un considerable nivel de eficiencia del personal

docente.

A los docentes se les recomienda identificar aquellos aspectos que los
desmotivan pero que tienen que ver con sus caracteristicas personales,
de tal manera que en la reuniones de trabajo colegiado se pueden
proponer actividades de fortalecimiento de la motivacion intrinseca, a
partir de lo cual se puede establecer en el Plan Anual de Trabajo la
determinacion bimestral de los niveles de eficacia en relacion a la

motivacion intrinseca

Cuarta: Se recomienda a los Directivos que en coordinacién con los docentes

tutores y la Asociacion de Padres de Familia se desarrolle un mecanismo
de evaluacion de la calidad de servicio brindado por parte de los docentes
y que a partir de los resultados en trabajo en equipo se establezcan

propuestas de mejora institucional.

Quinta: Se recomienda al jefe del Area de Gestion Institucional de la Unidad de

Gestidon Educativa Local UGEL 16 de Barranca que realice un diagndstico
real y sistematizado de las necesidades de recursos y materiales que
requieren cubrir los docentes para realizar un mejor trabajo en el sistema

virtual, a fin de realizar adquisiciones acordes a la necesidad actual y no
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se adquieran recursos que carezcan de utilidad inmediata afectando la

economia laboral del docente.

Sexta: Se recomienda al Director de la Unidad de Gestion Educativa Local UGEL

Séptima:

16 de Barranca y a los Directores de las Instituciones Educativas llevar a
cabo la seleccion y el reconocimiento anual a los maestros con premios
gue estimulen la motivacion extrinseca y por ende la economia laboral del

docente.

A la Universidad César Vallejo se le recomienda estimular las
investigaciones en el campo de la psicologia organizacional y educativa,
debido a que los docentes en la actualidad, en un entorno de pandemia
se han visto expuestos a una serie de cambios en su ritmo laboral,
agudizandose aspectos que influyen en su desempefio laboral como es el

caso de angustia, preocupacion o desmotivacion.

Octava: A la institucion educativa se recomienda que los directivos evallen

constantemente el nivel de motivacion de los docentes a fin de que
puedan desarrollar talleres con el apoyo de instituciones del sector de
salud, asimismo, evaluar los niveles de desempefiio laboral recogiendo las
opiniones del personal docente con la finalidad de establecer planes de

mejora que busquen revertir las debilidades identificadas.

Novena: A los futuros investigadores se les recomienda continuar con el tratamiento

de las hipotesis pero desde estudios cuasi experimentales, en los cuales
se pueden desarrollar propuestas para mejorar la motivacién laboral, es
decir, posteriormente se pueden desarrollar investigaciones explicativas

de caracter causal.
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ANEXOS

1. Operacionalizacion de las variables

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION

VARIABLES OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA RANGO
Es una fuerza psicolégica, un Constructo que se .
X ; . Variable
motor que impulsa a los mide mediante un Avance laboral o .

. . ; L o cualitativa ordinal
trabajadores, conllevan a cuestionario de 20 Motivacion Reconocimiento 1-11 Alta
realizar una  serie de items organizados en intrinseca Responsabilidad

L . . Escala e 74 - 100
actividades que se llevan a las dimensiones Logro . .
o C intervalos tipo
S cabo con el proposito de motivacion intrinsecay . .
Motivacion X X . § L _ Likert Media
satisfacer necesidades, esta extrinseca segun  Motivacion Supervision
laboral p e . . . . 47 - 73
energia psicolégica permite escala de Likert. extrinseca Salario o 12 - 20 Nunca
desarrollar tareas de diferente beneficios . :
. g Casi nunca Baja
complejidad y en contextos Condiciones de
) . . . A veces 20 - 46
diversos (Rivera, Hernandez, trabajo Casi si

; ; asi siempre
Forgiony, Bonilla y Rozo, Siemore
2018). P
Es el resultado de una accion Constructo que se Eficacia laboral Logro de objetivos 1, 2, 3,
determinada, implica mide mediante un Actitudes 4,5,6
desarrollar  las  funciones cuestionario de 24 Efectividad :

. ; . Variable
laborales en forma eficaz y items organizados en L .
o~ . . . ) L - cualitativa ordinal Bueno
eficiente tanto como sea viable las dimensiones: Eficiencia laboral Productividad 7,8,9, 72 - 96
(Robbins & Coulter, 2014). eficacia laboral, Competencia 10, 11, Escala e
~ eficiencia laboral, Liderazgo 12 . .
Desempefio lidad laboral intervalos tipo Regular
laboral calidad ~labora y . . Likert 48 - 71
economia laboral Calidad laboral Responsabilidad 13, 14,
. . - Nunca
segun escala de Likert. Atencién 15, 16, fici
Satisfaccion 17 18 Raras veces Deficiente
' A veces 24 - 47
Economia laboral Distribucién 19, 20, Siempre
Recursos 21, 22,
Presupuesto 23,24




2. CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION LABORAL

Esta encuesta tiene como objetivo conocer el nivel de motivacién laboral. Dicha

informacion servird de apoyo para el desarrollo de esta investigacioén, el cual

tendra unicamente finalidades académicas y se mantendra de manera anénima

y confidencial; se le solicita su amable colaboracion y total veracidad al contestar

las preguntas.

NO

DIMENSION / ITEM ESCALA
Casi A Casi _
INTRINSECA Nunca _ Siempre
nunca | veces | siempre

El trabajo que realiza le permite
adquirir nuevos conocimientos 'y
progresar.

El puesto de trabajo que ocupa,
cuenta con tareas y actividades
desafiantes.

Ha recibido capacitaciones para la
realizacion de sus funciones como
docente.

Las capacitaciones recibidas son
idéneas para la realizacion de sus
funciones.

El directivo o lider pedagdgico
inmediato reconoce su labor
realizada.

Considera usted que los
reconocimientos en su institucion se
realizan de manera periddica para
los docentes.

El trabajo que realiza tiene un alto
nivel de responsabilidad.

Considera usted que le asignan
responsabilidades extras al cargo
gue ocupa en la institucién.

Considera usted que la labor que
realiza le permite alcanzar sus metas
como persona y profesional.

10

Usted ha tenido la oportunidad de
participar en proyectos
institucionales que le permitan
alcanzar éxitos profesionales.




La institucibn le  proporciona

11 | oportunidades de crecimiento
profesional.
EXTRINSECA
Se encuentra satisfecho por el apoyo
12 gue recibe de parte los directivos

cuando se presentan problemas en
el trabajo.

13

Usted considera que los directivos
tienen la formacion técnica y/o
profesional necesaria para realizar
su trabajo.

14

Usted considera que el estilo de
liderazgo adoptado por los directivos
es el adecuado.

15

Considera que la remuneracion que
recibe esta de acuerdo al trabajo que
realiza.

16

Usted recibe reconocimientos e
incentivos por parte de la institucion.

17

La institucibon le  proporciona
oportunidades de crecimiento
profesional.

18

La institucion cuenta con condiciones
de seguridad para realizar su trabajo
y evitar accidentes.

19

Considera que la institucion le
proporciona los recursos y materiales
necesarios para la ejecucion de su
trabajo.

20

Tienen la libertad de opinar y mostrar
su punto de vista sobre algin tema
de la institucion frente a los directivos
y colegas.




3. CUESTIONARIO DE DE DEMPENO LABORAL

Edad............. Sexo (F) (M) Tiempo de Servicio en la
Institucién:....................
Area de trabajo.................cccooon.... Fecha...................

INSTRUCCIONES: Este cuestionario debera ser completado por el personal, su
punto de vista es muy importante para conocer la percepcién que existe sobre el
desemperio laboral en la dependencia y especificamente en su departamento
donde labora. Este documento solo se aplicara en un solo acto al personal, al
contestar el cuestionario debera marcar con una “X” el valor de calificacion

correspondiente.

POCAS | MUCHAS

N° ITEMS NUNCA SIEMPRE

VECES | VECES

Considera que el trabajo que
realiza con eficiencia aporta el
logro de los objetivos que busca la
dependencia.

Considera que existe un espiritu de
2 | trabajo eficaz en su area de trabajo
para el logro de los objetivos.

Considera que en la dependencia
3 | el personal tiene la actitud de
compromiso con su trabajo.

Considera que en la dependencia
4 | el personal tiene la actitud para
innovar ideas de trabajo.

Considera que realiza su trabajo
con efectividad y compromiso.

Considera que su equipo de trabajo
es efectivo.

Considera que hay buena
7 | productividad en su equipo de
trabajo.

Considera que la productividad que
8 | realiza es un desafio interesante
para la realizacion personal.

Cree que la competencia entre el
9 | personal permite que el area sea
mas eficiente.

Cree que sus compaferos le
10 | orientan adecuadamente en el
desarrollo de sus competencias.

11 | Considera que la dependencia




propicia el liderazgo en el equipo.

12

Considera que cuando los lideres
asignan tareas lo hacen con el
ejemplo.

13

Considera usted que cumple con
responsabilidades las tareas que
se le encomienda.

14

Considera  que entre sus
compafieros hay responsabilidad y
apoyo.

15

Considera que los acuerdos de sus
superiores le permiten tener una
mejor atencion en su trabajo.

16

Considera que su superior presta
atencion suficiente a su trabajo.

17

Considera sentirse satisfecho con
la labor que realiza en su area de
trabajo.

18

Considera estar satisfecho con el
respeto que el jefe inmediato le
brinda.

19

Considera que la distribucion fisica
del area de trabajo facilita la
realizacion de sus labores.

20

Considera que los canales de
distribucion economica de la
dependencia han permitido nuevos
proyectos.

21

Considera que la dependencia le
ofrece los recursos necesarios
para realizar su trabajo.

22

Considera que los recursos que
utiliza diariamente para realizar sus
labores le permiten trabajar mejor.

23

Considera que el presupuesto es
suficiente para la cantidad actual
de personal que existe en la
dependencia.

24

Considera que la dependencia
brinda al area el presupuesto
necesario para realizar su trabajo.

MUCHAS GRACIAS




4. FICHA TECNICA

Cuestionario de Motivacién Laboral.

a. Datos

Nombre : Cuestionario de Motivacion Laboral
Autor : Paredes Ramirez, Gimena
Adaptacion : Soriay Pastor (2021)

Afo : 2019

Edades . Adultos

Tiempo de aplicaciéon: Aproximadamente 15 minutos
Aplicacion : Colectiva e individual

Escala : Tipo Likert

Numero de items: 20

b. Objetivo de la prueba:
El instrumento tiene como proposito la evaluacion del nivel de motivacion laboral

desde la perspectiva de los docentes de una institucion educativa publica.

c. Descripcion:

El cuestionario utiliza la escala de Likert y tiene 20 items agrupados en dos
dimensiones, conforme se observa a continuacion:

Motivacion intrinseca :1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11

Motivacion intrinseca 112,13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20

El instrumento se construyd asumiendo la escala de tipo Likert de cuatro
alternativas, el valor dado a cada alternativa es como sigue:

(a) Nunca 1

(b) Casi nunca 2

(c) Aveces 3

(d) Casi siempre 4

(d) Siempre 5



d. Confiabilidad

Para determinar el nivel de confiabilidad del instrumento se aplicd previamente
en una muestra piloto de 25 sujetos, a partir de lo cual se obtuvieron los
siguientes resultados

Tabla

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 25 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 25 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla
Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,910 20

Los resultados del andlisis de fiabilidad del instrumento de motivacion laboral,
permitieron obtener un coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach igual a
0,910, lo cual indica que el porcentaje de confiabilidad es alta ya que equivale al
91,0%.



5. Tabla

Estadisticos total-elemento

Mediadela  Varianzadela  Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento

VAR00001 69,9091 104,224 ,516 ,907
VAR00002 70,2045 106,306 ,507 ,907
VAR00003 69,8864 105,545 ,513 ,907
VARO00004 69,7955 105,794 945 ,906
VARO00005 69,8864 105,498 ,555 ,906
VARO00006 69,8864 100,847 ,664 ,903
VARO00007 69,8182 106,617 ,507 ,907
VARO00008 69,9318 105,600 ,518 ,906
VARO00009 69,9545 105,765 ,566 ,905
VAR00010 70,1818 101,501 ,649 ,903
VARO00011 70,0227 103,976 ,560 ,905
VARO00012 70,1136 106,010 ,550 ,906
VARO00013 69,9091 100,968 ,689 ,902
VAR00014 70,0455 99,300 , 736 ,900
VARO00015 70,1818 103,827 ,558 ,905
VARO00016 70,1136 111,080 222 913
VARO00017 70,0000 104,233 ,606 ,904
VAR00018 69,8636 104,911 ,624 ,904
VARO00019 70,0909 107,852 416 ,909
VAR00020 70,1591 106,090 ,501 ,907




6. Escala de Desempeiio Laboral.

a. Datos

Nombre : Escala de Desempefio Laboral.
Autores : Andrés Zerpa Sosa

Afo : 2014

Edades : Adultos

Tiempo de aplicacion: Aproximadamente 15 minutos

Aplicacion : Colectiva e individual

Escala : Tipo Likert

NUmero de items: 24

b. Objetivo de la prueba:

Evaluar el nivel de desempefio laboral del personal de una determinada

organizacion.

c. Descripcion:

El cuestionario utiliza la escala de Likert y tiene 24 items agrupados en los

factores: (a) Eficacia laboral, (b) Eficiencia laboral, (c) Calidad laboral y (d)

Economia laboral, conforme se observa a continuacion:

Eficacia laboral
Eficiencia laboral
Calidad laboral

Economia laboral

01,2,3,4,5,6
:7,8,9,10,11, 12
13, 14, 15, 16, 17, 18
119, 20, 21, 22, 23, 24

El instrumento se construyd asumiendo la escala de tipo Likert de cuatro

alternativas, el valor dado a cada alternativa es como sigue:

(a) Nunca 1

(b) Raras veces 2

(c) Aveces 3
(d) Siempre 4



d. Confiabilidad

Para determinar el nivel de confiabilidad del instrumento se aplicé previamente
en una muestra piloto de 25 sujetos, a partir de lo cual se obtuvieron los
siguientes resultados

Tabla

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 25 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 25 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla
Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,895 24

Los resultados del andlisis de fiabilidad del instrumento de motivacion laboral,
permitieron obtener un coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach igual a
0,895, lo cual indica que el porcentaje de confiabilidad es alta ya que equivale al
89,5%.



7. Tabla

Estadisticos total-elemento

Mediadela Varianzadela  Correlacion Alfa de
escala si se escalasise elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento

VARO00001 86,9200 123,493 ,507 ,890
VARO00002 87,2000 126,500 ,546 ,889
VARO00003 86,8800 124,693 ,550 ,889
VARO00004 86,7200 125,877 ,648 ,887
VAR00005 86,6400 131,657 ,314 ,894
VAR00006 86,6800 122,060 ,645 ,886
VARO00007 86,7200 127,627 ,508 ,890
VARO00008 86,7200 128,377 467 ,891
VAR00009 86,8000 129,917 ,455 ,891
VARO00010 87,0000 126,333 ,535 ,889
VARO00011 86,9200 125,577 ,527 ,889
VARO00012 87,0000 129,917 ,406 ,892
VARO00013 86,8000 121,250 , 738 ,884
VAR00014 86,8400 119,890 , 792 ,882
VARO00015 87,1200 127,277 ATT ,891
VARO00016 87,0800 134,827 ,109 ,899
VARO00017 86,8800 128,943 487 ,891
VARO00018 86,6800 124,810 737 ,886
VARO00019 87,0400 131,957 ,288 ,895
VARO00020 87,1600 125,807 ,550 ,889
VAR00021 86,9600 125,707 ,575 ,888
VAR00022 86,8000 127,417 ,525 ,890
VAR00023 86,7600 133,190 ,176 ,898
VAR00024 87,3200 132,060 ,183 ,900




8. Prueba de normalidad

Tabla 5
Resultados de la prueba Shapiro-Wilk para las variables y dimensiones de
estudio.
Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig.
Motivacion intrinseca ,496 44 ,000
Motivacion extrinseca ,659 44 ,000
Motivacion laboral ,573 44 ,000
Eficiencia laboral ,519 44 ,000
Calidad laboral ,137 44 ,000
Economia laboral ,573 44 ,000
Desempefio laboral ,137 44 ,000

La tabla 5 presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste
Shapiro-Wilk. Se observa que la variable motivacién laboral y sus
dimensiones: motivacion intrinseca y motivacion extrinseca presentan
puntuaciones que no se aproximan a una distribucion normal (p < 0.05).
Asimismo, la variable desempefio laboral y sus dimensiones: eficiencia
laboral, calidad laboral y economia laboral presentan puntuaciones que no
se aproximan a una distribucion normal (p < 0.05). En este caso debido a
gue se determinaran correlaciones entre las dimensiones de desempefio
laboral y la variable motivacion laboral asi como entre las mismas variables,
la prueba estadistica a usarse debera ser no paramétrica: Prueba de

Correlacion de Spearman.



Ficha de validacién del instrumento Escala de Desempefio Laboral Y el cuestionario de Motivacion laboral

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

-Algunos items pueden ser poco precisos, poco claros y pueden ser redundantes, pero el nivel de comeccion es minima, en su mayoria todos estén adecuadamente
redactados.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x| Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ ]

Apellides y nombres del juez validador:

-Roberto Omar Alamo Urtecho
DNI: 42124384

Especialidad del validador:

-Segunda especialidad en terapia familiar sistémica (UNFVR), Especialista en Psicologia de |a viclencia familiar y de genero (UNSLG), Especialista en psicologia
forense (UMSLG), Especialistas en Terapia Cognitiva conductual y de tercera generaciin (ALAMOC Latinoamérica), maestrando en docencia universitaria y gestion
educativa (LUSP), maestrando en psicologia clinica y de la salud (UPRP) y maestrando en neuropsicologia clinica (CEU SP-Espaiia)

1Pertinencia: El item comesponde al concepto fednico formulada.
*Relevancia: El item es apropiade para regresentar al componenis o
dimensitn especifica del construcia

*Claridad: Sa entiende sin dificuliad slguna & erunciado del item, as
Canciso, exacto y directn

Nota: Suficienca, se dice suficienda cuandao los ems planteados son
suficientes para medir |3 dmension

A
Firma de Experio Informante.
Especialidad.

Lima 22 de julio del 2021
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable despues de comegir | | Mo aplicable | |
Apeliidos y nombres del juez validador: Moel Bravo, Gina Paola

DNI: 40435400

Especialidad del validador: Psicologa Clinica y Organizacional.

Pertinencia: El item comesponde al concapi tedrico formulada.

*Relevancia: E| ftem es apropiado para representar al componenta o dimensicn
especifica dal consinucio

Claridad: Se enfiende =in dificultzd alguna el enunciado del ilem, es concisg, exaci y
direcio

Mota: Suficienda, se dica suficiencia cuando los items planteados son suficiendes para
medir la dimansitn

_éf}_é_/_ff’

Lima 20 de julio del 2021

Firma del Experto Informante.




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de comregir [ | No aplicable [ |

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Apellidos y nombres del juez validador: Ronny Nils Catacora Villanueva

DNI: 45211513

Especialidad del validador: Psicologo Organizacional, Maestro en Administracion de Empresas
Fecha: TACNA, viemnes 23 de Julio de 2021

*Pertinencia: El item corresponde al concepio tedrico formulado.
Relevancia: El item es spropiado para representar al componente o dimension

espacifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso, @ PSOLOGO
exacio y direcio ¥ CPsP 26120

Non:&rﬁdm.se_qbswﬁdandawmdolnsmsmplmteadossonsm
para medir la dmension Firma del Experto Informante.

Especialidad




Cuestionarios de Google

€& > C @ docs.google.com/forms/d/1WRCKHOQAJGIdBCS-0i33hEEheh2KIDLZsMERo1EXyuQ/edit Qa =P

Aplicaciones ™4 Gmail D Disney« | Peliculas.. N Netfix @ MEGA (g Correo: melissaele.. €3 MelissaSoria|Face.. . Snappea (Snaptube.. > Portal del Trabajado.. » | B Lsta delectura

a cuestionario de desempefio laboral [ Y e o B m Ny

Preguntas  Respuestas €@

5’“ JERON%

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION %
LABORAL

Saludos estimado maestro, en el proceso de gestion educativa se hace necesario conocer factores que puedan
influir en ¢l proceso de ensefianze-aprendizaje motivo por el cual se le presenta la siguiente encuests, sivase
responderla con total honestidad. Muchas gracias

R N )

Condicion laboral

Nombrado

Contratado

€ > € @& docs.google.com/forms/d/TWRCkHOGAJ6idBcS-0i33hEEheh2KIDLZsMEho1EXyuQ/edit Q & = @ s
Aplicaciones ™ Gmail P Disney« |Peliculas.. [ Netfix @ MEGA (g Correc: melissaele.. ) Melissa Soria|Face.. . Snappea (Snaptube.. (> Portal del Trabajado... » | Lista de lectura

B cuestionario de desempefio laboral [ W e o B m H @

Prequntas  Respuestas €@

2 Sabiis S
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO
LABORAL L

Descri al

1. Considera que el trabajo que realiza con eficiencia aporta el logro de los objetivos que
busca la Institucion Educativa.

Nounca
Casi nunca
Siempre

Casi siempre

2. Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su area para el logro de los
objetivos.

Nunca

Casi nunca -




Autorizacion del instrumento

Yo, PAREDES RAMIREZ, GIMENA autorizo a los alumnos SORIA FLORES,
MELISSA ELEONOR, con DNI 47121032,y PASTOR VARA, CARLOS RAFAEL,
con DNI 48292702, a la utilizacién del cuestionario de desempefio laboral del
cual cree para que puedan usarlo para fines académicos investigacion para optar
el titulo de Licenciados en Psicologia titulado: Motivacién laboral y desempefio
laboral en docentes de una institucion educativa publica, Pativilca, 2021, donde
realizaran una investigacion correlacional entre ambas variables antes indicada.

Atentamente,




INSTITUCION EDUCATIVA
N° 20504 “SAN JERONIMO*”

(Vs Clirates det Distiite de Gotbvitea”

—SECUNDARLA ~—

CARTA DE AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE
INVESTIGACION

Que habiendo vecibide la Institucién Educativa 20504 San Jeronimo de Dativilca la solicitud
presentada por la Sra. Melissa Lleonor Soria Floves identificada con DNI 17121032 y el Sr. Carlos
Rafael Pastor Vara identificado con DNI 48292702, quienes pidieron se les brinde las facilidedes y se
les autorice llevar o cabo el recojo de datos para desarvollar la investigacion de pregrado en la carrera
de Psicologia, lilulada “Motivacion laboral y desempesio Iaboral en docentes de una

inslilucion educalion piblica, Pativilca, 20217, se ha cisto pov conveniente:

Autorizar

Ala Sra. Melissa Eleonor Soria Flores y al Sr. Carlos Rafael Paslor Vara la aplicacion de las enciteslas
y el desarrollo del estudio rvespectioo, con el compromiso de que la informacion obtenida sea
compartida con la Tnstitucion Fducatioa y se respeten las consideractones y princpios éticos en la

investigacion.
€

Patioilca, 03 de junio de 2021

c/
Ty
war M. Bérez Pifian
Sub Ditector de Jormacidn General
4

“Alma Mater dof Cishilo de Patviea'—

I.E. N* 20504 | —
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